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Señores miembros del Jurado: 
 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
presento ante ustedes la Tesis titulada “Retención del talento humano y compromiso 
organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima 2018”, la misma que someto a vuestra 
consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el título 
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La presente tesis es el estudio de retención del talento humano y compromiso 
organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima 2018, tuvo como objetivo determinar 
la relación que existe entre retención del talento humano y el compromiso organizacional 
en dicha empresa. Para retención del talento humano se tomó como referencia la teoría 
del autor Chiavenato (2009) con sus componentes: colocación de personas, desarrollando 
personas y reteniendo personas; así también el compromiso organizacional la referencia 
es por los autores Edel, García y Casiano (2007) con sus componentes: compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. 
La investigación realizada es de tipo científica aplicada, nivel descriptivo, diseño 
no experimental de tipo transversal correlacional de enfoque cuantitativo. La población 
estuvo conformada por 35 colaboradores de la empresa Fundo San Fernando S.A. La 
recolección de información se hizo a través del instrumento cuestionario, fue formulado 
con 36 preguntas de tipo cerrado para el objeto de estudio en escala Likert, validado por 
juicios de expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando el coeficiente Alfa de 
Cronbach siendo el resultado 0.758, en el cuestionario de retención del talento humano y 
0.825 en el cuestionario de compromiso organizacional, para el procesamiento de la 
información se utilizó el software estadístico SPPS V.24, con los resultados obtenidos 
sirvió para discutir, concluir y recomendar. 
Finalmente el estudio concluyó que existe relación directa entre retención del 
talento humano y compromiso organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018, 
al realizar la prueba no paramétrica Rho de Spearman (r = 0,678), siendo directa y 
moderada. Además es significativa  sig. (Bilateral) = 0,000. Es decir, en la medida que la 
retención de talento es alto, el compromiso organizacional también es alto. 









The objective of this thesis is the study of retention of human talent and organizational 
commitment of Fundo San Fernando S.A., Lima 2018, aimed at determining the 
relationship between the retention of human talent and organizational commitment in that 
company. For the retention of human talent, the author's theory Chiavenato (2009) was 
taken as a reference with its components: placement of people, developing people and 
retaining people; Likewise, the organizational commitment, the reference is by the authors 
Edel, García and Casiano (2007) with its components: affective commitment, 
commitment to continuity and normative commitment. 
The research carried out is of a basic scientific type, a descriptive level, a non-
experimental design of a cross-correlational type with a quantitative approach. The 
population consisted of 35 employees of the company Fundo San Fernando S.A. The 
information collection was done through the questionnaire instrument, it was formulated 
with 36 questions of closed type for the object of study in Likert scale, validated by expert 
judgments and the reliability was calculated using the Cronbach's Alpha Coefficient with 
the result being 0.758, In the human talent retention questionnaire and 0.825 in the 
organizational commitment questionnaire, the SPPS V.24 statistical software was used in 
the processing of the information, with the results obtained served to discuss, conclude 
and recommend. 
Finally, the study concluded that there is a direct relationship between the retention 
of human talent and organizational commitment of Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018, 
when performing the Rho non parametric test of Spearman (r = 0.678), being direct and 
moderate. In addition it is significant sig. (Bilateral) = 0.000. In other words, as the 
retention of talent is high, organizational commitment is also high. 
 
 










1.1 Realidad Problemática. 
A través del libro “La Guerra por el Talento” se dio a conocer lo que sucedía en el 
mercado laboral esto fue a comienzos del año 1998, el libro señala que las empresas que han 
tenido éxito en el mercado fue porque reclutaron personal con mucho talento y a la vez lo 
sabían retener dentro de la empresa.    
Desde el punto de vista internacional, España buscó retener el capital humano dentro 
y fuera de sus límites y para lograrlo utilizaron  tendencias de selección tales como el uso de 
tecnologías sociales; por lo tanto tales exigencias permitieron realizar una exhaustiva 
selección de capital humano. 
Por otro lado, en nuestro país hoy en día estamos en plena era de los millennials, 
quienes buscan laborar en una empresa que les ofrece crecimiento profesional, buen sueldo 
y que su empresa tenga reconocimiento dentro del mercado nacional. Mucho dependerá de 
la calidad de trabajadores que tiene la compañía para lograr su éxito. 
 Por tal motivo, las organizaciones deben desarrollar tácticas para elevar el  
compromiso de cada uno de sus colaboradores para que puedan cooperar con habilidades y 
destrezas y sus conocimientos para luego aplicarla en la organización.  
La presente investigación se realizó en Fundo San Fernando S.A, empresa 
exportadora de espárrago, congelados y uva. Su visión, conforme lo indica el Fundo San 
Fernando, es consolidarse como una empresa consolidada y fructífera del país. Asimismo, 
su misión es exportar de forma responsable. De esta manera, cumple con los estándares de 
calidad, eficiencia y promueve el desarrollo de la zona de Ica y Lima. También, promueve 
el bienestar social y desarrolla prácticas que permitan cumplir exigencias de mercado 
internacional. 
De acuerdo a lo expuesto, esta tesis se propuso como objetivo principal fue resolver 
la correlación entre retención del talento humano y compromiso organizacional de Fundo 
San Fernando S.A. en el 2018, el valor de esta investigación permitirá contribuir y brindar 
evidencias objetivas para el directorio pueda tomar decisiones mejorando la gestión de la 





En Fundo San Fernando S.A., carece de estrategias, y le falta implementación para 
la Retener al capital humano, estas estrategias ayudarían a reclutar personal idóneo para cada 
puesto de trabajo para lograr las metas. 
1.2 Trabajos previos 
Antecedentes Internacionales 
Holguín y Mancilla (2015), El objetivo principal del trabajo consistió en mejorar las 
prácticas de gestión humana que permitan retener el talento humano. Los instrumentos 
utilizados fueron la encuesta y se entrevistó al jefe de talento humano. La población estuvo 
constituida de 140 trabajadores y la conclusión de esta investigación fue que el capital 
humano dentro de las empresas son productores de riquezas y de capacidades competitivas. 
Lo trascendental del trabajo de investigación fue la identificación de los componentes 
de estudio para retención del talento y que permitió el desarrollo de preguntas para la 
recolección de datos. 
 
Irmante (2013), llegó a la conclusión que cada vez existe unan mayor competencia, 
es decir, la competitividad prevalece en cada momento, pero con limitaciones en la parte de 
recursos.  Y recomienda que las empresas deben retener a los colaboradores con alto 
desempeño. Llamase a colaboradores al personal de la empresa. Esto por la acción 
competitiva de las demás compañías que no solo es generar mayores ganancias, sino por los 
mejores recursos y en especial por el talento del personal. 
El trabajo de investigación fue interesante, porque plantearon adoptar estrategias, 
para promover el un buen ambiente laboral, establecer compromiso para la formación, 
desarrollo de los colaboradores y así lograr la retención del talento humano. 
 
Mejía (2014), con la investigación llegó a la conclusión que un clima laboral bueno 
siempre está relacionado conjuntamente con los acuerdos en la organización. Asimismo, es 
de vital importancia tener personas comprometidas con la institución y añade que los factores 
como reconocimiento, condiciones físicas y liderazgo tienen las mayores deficiencias y los 






Frías (2014), con su trabajo de investigación determinó la diferencia que existe en el 
nivel de compromiso organizacional entre ambos sexos del área central de un banco. La 
metodología que se utilizado fue descriptiva de tipo cuantitativa con diseño no experimental. 
La población fue de 70 trabajadores de entidades financieras y la muestra comprendía 35 
hombres y 35 mujeres y se usó como instrumento el cuestionario Likert. 
Antecedentes Nacionales 
Mita (2015), con su investigación el autor propuso identificar las políticas y prácticas 
de retención de personal para fidelizar a los jóvenes Millennials. La conclusión de la 
investigación impulsó a los jóvenes encuestados a seguir desarrollándose personal y 
profesionalmente, buscando buena remuneración económica y laborar en una empresa de 
buena reputación. Para la juventud es importante que la organización les ofrezca desarrollo 
de carrera, flexibilidad laboral. 
Nolberto  (2017),  en su investigación realizada  cuyo objetivo principal fue 
determinar la relación existente entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad distrital de Pichanaqui en el año 
propuesto en el título de la investigación.  
Ames (2017), desarrolló una investigación sobre cuyo objetivo de la investigación 
fue analizar la relación que existe entre factores de atracción, de retención del talento y el 
nivel de compromiso organizacional que tienen los colaboradores de una empresa del sector 
minería. 
 Se determinó que existen factores tales como: aumento de salario, desarrollo 
profesional, seguridad, etc., que atraen buenos profesionales a ocupar  un determinado 
puesto laboral en este caso a la empresa que fue materia de estudio. Lo importante de esta 
tesis fueron sus mejoras de desarrollo y aplicación de diversas tácticas una buena retención 
del capital humano.  
Huamaní (2017), este trabajo de investigación nos dió a conocer que a través de la 
jefatura de RRHH para lograr un buen desempeño debería promover las competencias 
laborales y compromiso organizacional aplicando las diversas herramientas de desarrollo 





Vega  (2016), elaboró su investigación donde su objetivo que buscó la investigación 
fue determinar conductas de los ciudadanos están relacionados con compromiso 
organizacional en la dirección de Ayacucho.  
La conclusión de la investigación de Vega fue que las conductas se relacionaron 
significativamente con el compromiso organizacional. Asimismo da a conocer que existe 
dentro de la organización nivel bajo de compromiso normativo para ello propone fijar 
políticas para que los trabajadores puedan participar de ellas para trabajar y desarrollarse 
mejor y así atraer nuevos talentos, fomentar las relaciones interpersonales a través de 
reuniones donde participan jefaturas y trabajadores en general donde darán a conocer sus 
avances, proyectos y actividades que se realizan dentro de la organización. 
Mejía (2016), elaboró una tesis cuyo objetivo permitió identificar y analizar el 
compromiso organizacional a través de sus propuestas tales como el desarrollo de programas 
para los docentes para ellos se encuentren satisfechos y se encuentren comprometidos con 
la institución, reconocer las labores que realizan día a día cada colaborador a través de la 
motivación intrínseca, desarrollar el crecimiento profesional de sus colabores para la 
satisfacción de cada uno de ellos. 
1.3 Teorías con relación al tema 
1.3.1 Retención del talento humano 
Chiavenato (2009) definió que el proceso para mantener a los trabajadores tiene 
ciertas   condiciones como el mantenerlos satisfechos y plenamente motivados. Al mismo 
tiempo, se les debe asegurar las condiciones físicas, psicológicas y sociales para que la 
organización tenga identificación y compromiso de parte de sus trabajadores. En otras 
palabras, se pongan la camiseta de la empresa. Esto es importante porque asegura la plena 
identificación con la empresa y hay que tener en cuenta que le material humano es lo 
fundamental hoy en día. 
 
La retención del talento humano para  Jericó (2001) definió que consiste en distinguir  
al servidor profesional en función a su valor e importancia para mejorar el capital humano 
individual asimismo recalcar el compromiso con la empresa y es importante saber que perder 





Por otro lado, Prieto (2013) señaló que la fidelización de una persona valiosa en una 
empresa no consiste en retener al colaborador más importante, sino otorgar incentivos de 
modo equitativo en función a los demás trabajadores. Asimismo, el solo hecho de considerar 
y tener en cuenta a un solo personal genera efectos negativos como desmotivación, 
desestructuración de los planes laborales. 
 
Características de la retención del talento humano  
a) El recurso humano no es una exclusividad de la empresa u organización. Sin 
embargo, los conocimientos, las experiencias, las habilidades adquiridas con 
propiedad de la persona. De modo que en estos tiempos nadie es obligado a dar 
servicios profesionales o no sin una remuneración o retribución justa y sin el pleno 
consentimiento de la persona. 
b) Los elementos intangibles como la experiencia, conocimientos y habilidades hoy en 
día tienen un rol importante para la empresa. Sin embargo, muchos de ellos no son 
considerados en el momento de una retribución económica.  Es por ello que estos 
elementos no se toman en cuenta en muchas empresas componados con otros 
recursos. Actualmente, el capital humano con las características mencionadas son 
capaces de aportar valor agregado de innovación, emprendimiento y posibilitar el 
crecimiento de una organización sostenible. 
Importancia de la retención del talento humano 
 
La retención del trabajador o colaborador es importante para una empresa en base a 
los elementos claves de las personas. Estas son porque pueden generar una alta rentabilidad, 
mayores ingresos y fundamentalmente por la gran eficiencia para la organización 
empresarial. Por otro lado, si no se cuenta con personal talentoso genera un aspecto negativo 
en la empresa. Es por ello que el ente de recursos humanos se actualiza constantemente para 
tomar decisiones acordes a nuestros tiempos. 
 
Prieto (2013) afirma que, actualmente en pleno siglo XXI, el área de RRHH se 
preocupa más en la gestión activos. Es decir, los trabajadores es lo más valioso por el cúmulo 
de conocimientos que poseen. Asimismo, implica que la gestión RRHH tiene un reto de 





conocimiento se debe tener en la importancia de los colaboradores de organización o 
empresa. 
 
Colocación de personas  
Chiavenato (2009) sostiene que: 
El proceso de evaluación y capacitación es primordial. También es necesario 
el seguimiento mediante la evaluación de desempeño. Asimismo, es necesario 
que los encargados del área adecuada deben acoplar la cultura corporativa en 
los trabajadores. Esto implica los hábitos, normas, valore, actitudes y 
expectativas que se manejan dentro la organización. (p172) 
A esto podemos mencionar los indicadores de evaluación y que el colaborador debe 
conocer con plenitud. Esto para evitar conflictos o malos entendidos. El primero de ellos 
hace referencia a resultados que signifiquen logros ya que de ello dependerá el triunfo de la  
empresa y el lugar de trabajo donde nos desempeñamos.  El segundo; la adaptación, que es 
busca desarrollar las habilidades laborales del colaborador. 
Desarrollando personas  
El desarrollo de un colaborador no es solo transmitirle información apropiada como 
conocimientos, habilidades o destrezas de la organización. Implica otros elementos como 
actitudes, soluciones, conceptos que moldeen sus hábitos y comportamientos para que 
tengan una eficiencia acorde al contexto en que se desenvuelven. Teóricamente, Chiavenato 
(2009), nos dice que el proceso de desarrollo del personal de una organización implica tres 
estados que se complementan mutuamente.  
Los indicadores que evidencias este proceso son tres capacitación, desarrollo y 
desempeño. El primero busca que  la formación y capacitación constante que dan las 
organizaciones a sus colaboradores a razón de los problemas que se puedan detectar en su 
ocupación. Esto permitirá un gran aporte a la visón y misión de la empresa. El segundo 
indicador busca desarrollar el crecimiento profesional, planifica preparar a los colaboradores 
para poder alcanzar los objetivos en un corto y mediano plazo. Finalmente, está el 
desempeño que otras palabras implica el rendimiento de cada trabajador que realizan sus 
labores cotidianas dentro de su organización, éste se visualiza con revisiones periódicas del 





Reteniendo colaboradores  
La administración de personas es apropiada cuando sus recursos humanos están 
plenamente complacidos a largo plazo en la organización. Esto implica conseguir y llevar 
de modo apropiado el control y evaluación de los trabajadores. Asimismo, la retención exige 
centrar de modo especial a varias cuestiones como el estilo de administrar, las relaciones 
interpersonales, programas de seguridad e higiene, la seguridad a nivel laboral de modo que 
aseguren la calidad de vida en la empresa. 
En Fundo San Fernando S.A., la retención del capital humano todavía no cuenta con 
objetivos claros, es casi imposible generar estrategias para poder retener al capital humano. 
Son tres los indicadores en este proceso. La primera es la relación con los 
colaboradores; esto implica las relaciones con cada trabajador de algún modo implantar 
pautas culturales a nivel grupal, socializar para que se promueva la interrelación trabajador 
empleador. El segundo es la calidad de vida determinado por el ingreso económico, la 
comodidad del trabajador. Por último, la higiene y seguridad cuyo objetivo es velar y 
proteger la integridad de cada uno de sus integrantes a través de charlas, charlas de 
sensibilización, cuyo fin es evitar accidentes y/o enfermedades. 
 
1.3.2 Compromiso organizacional 
 
Davis y Newstrom (1999) mencionados por Edel, García y Casiano (2007), 
definieron el “Compromiso organizacional es cuando un trabajador se siente identificado 
con su empresa.” (p.52).  
El compromiso organizacional para el autor mencionado nos da que entender que 
cada uno de los colaboradores se identifica con su empresa siempre en cuando sea mutuo y 
ambos puedan seguir adelante para lograr los objetivos de la empresa. 
 
Características de compromiso organizacional  
 
a) Un colaborador satisfecho es una persona productiva, pero esta afirmación no ha 
sido posible validar a pesar de muchos estudios. 





desempeño óptimo en la empresa. Al igual que el caso anterior no precisar con 
exactitud que motiva al trabajador. 
c) Las investigaciones diversas sobre vínculos apegados del empleado con la empresa 
buscan de alguna manera conocer ese vínculo. 
 
Importancia del compromiso organizacional  
 El compromiso organizacional dentro de una empresa es pieza fundamental para 
ello es importante encontrar, retener y mantener trabajadores comprometidos  y que se 
identifiquen con su institución. Es importante poner en conocimiento a cada colaborador 
los objetivos, misión y visión que tiene la empresa para que de ésta manera ellos puedan 
involucrarse y alinearse. Alcanzar los niveles de compromiso de cada colaborador permitirá 
disminuir gastos por rotación de personal, evitará el ausentismo laboral, dicho impacto será 
a favor de la compañía. 
 
1. El compromiso afectivo (deseo)  
 
Son los lazos emocionales que siente el colaborador hacia la empresa donde labora, 
siente mucho cariño y se siente a gusto. 
Mencionamos los tres indicadores del compromiso afectivo como: la identificación 
con la organización, la fiabilidad, y el involucramiento con la organización. 
Los trabajadores demuestran tener compromiso afectivo cuando sienten que la 
empresa también se siente comprometido con ellos, les brinda atención y por ellos se 
encuentran orgullosos de formar parte del equipo de trabajo de la empresa.  
 
2. El compromiso de continuidad (necesidad)  
 
Este tipo de compromiso es cuando el trabajador lleva mucho tiempo laborando 
dentro de la compañía y siente temor buscar otro empleo y también siente que ha invertido 
gran parte de su tiempo, por tal motivo su compromiso es más por necesidad, apego e 
inversión de tiempo y dinero.  







3. El compromiso normativo (deber)  
 
Es la lealtad que siente el colaborador con la organización debido a un beneficio 
recibido tal como: maestrías, bonos económicos, diplomados, colegiaturas, etc., este tipo de 
compromiso busca obligar al trabajador a permanecer en la compañía por todos los 
beneficios recibidos. 
 
Para ello mencionamos los siguientes indicadores: política interna, cumplimento y 
lealtad. 
De los tres temas mencionados podemos considerar que la concepción 
organizacional está vinculado al estado psicológico y el cual refleja la estrecha relación con 
la persona y la organización. Sin embargo, cada componente es diferente del cual puede 
surgir del deseo, necesidad y deber u obligación moral. 
1.4. Formulación del problema  
1.4.1 Problema general  
 
¿Cómo se relacionan retención del talento humano y compromiso organizacional de Fundo 
San Fernando S.A., Lima 2018? 
1.4.2 Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
¿Cómo se relaciona Retención del Talento Humano y compromiso afectivo de Fundo San 
Fernando S.A., Lima, 2018? 
Problema específico 2 
¿Cómo se relaciona Retención del Talento Humano y compromiso de continuidad de Fundo 







Problema específico 3 
¿Cómo se relaciona Retención del Talento Humano y compromiso normativo de Fundo San 
Fernando S.A., Lima, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio  
Pérez (2004) indica que  la Justificación, es el proceso de una investigación para 
obtener resultados que ayuden a resolver problemas para el beneficio de una comunidad. 
La justificación es como el investigador expresa sus ideas por tal motivo expone los 
motivos y razones de la investigación. También se debe tomar en cuenta el soporte teórico 




El trabajo de investigación que se realizó serán presentados al área de recursos 
humanos de Fundo San Fernando, permitirá mostrar recomendaciones para promover y 
desarrollar la retención del talento humano y así obtener colaboradores con gran talento que 




Para el presente estudio se encontró teorías ya existentes para ello se eligió a dos 
autores cuyo enfoque estaba alineado a la necesidad del problema, los textos fueron claros y 
fáciles de entenderlos. Para retención del talento humano se utilizó a Idalberto Chiavenato, 
el contenido nos dio a conocer las dimensiones e indicadores de la variable. Para 
compromiso organizacional se utilizó a Edel, García y Casiano que el enfoque de su libro 










El presente estudio nació de una problemática ya existente de retención del talento 
humano y compromiso organizacional de Fundo San Fernando. Se ha logrado implementar 
a través del cuestionario formulando 36 preguntas tipo Likert y asi medir las dos variables 
para el estudio y poder obtener información respecto a la problemática; luego se procedió a 
validar el instrumento a través de juicios de expertos obteniendo una alta confiabilidad de 
0.825 en la escala del alfa de conbach. Se aplicó la muestra a 35 trabajadores, la información 
que se recolectó fue procesada cuyo resultado sirvió para poder contrastar las hipótesis; 




En caso la toman en cuenta las recomendaciones sugeridas en esta tesis de 
investigación procederá a financiar el costo que demandará en implementar procedimientos, 
capacitaciones, incentivos; la inversión justificará cuando se obtenga trabajadores 
comprometidos con la organización, personal calificado, que se identifiquen con su empresa. 




Esta investigación permitirá que cada empleado reconozca lo importante que es el 
desarrollo de sus habilidades y conocimientos el saber aplicarlo para una buena ejecución de  
funciones laborales.  
 
El ambiente laboral en Fundo San Fernando progresará y los más beneficiados serán 
los colaboradores de la mencionada empresa. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
Existe relación directa entre retención del talento humano y compromiso organizacional de 





1.6.2 Hipótesis específicos  
 
Hipótesis específico 1 
Existe relación directa entre retención del talento humano y compromiso afectivo de la 
Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
Hipótesis específico 2 
Existe relación directa entre retención del talento humano y compromiso de continuidad de 
Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
Hipótesis específico 3 
Existe relación directa entre retención del talento humano y compromiso normativo de la 
Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1 Objetivo general  
Determinar cómo se relaciona retención del talento humano con compromiso organizacional 
de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
1.7.2.  Objetivos específicos  
 
Objetivo específico 1 
Determinar cómo se relaciona retención del talento humano con compromiso afectivo de 
Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
Objetivo específico 2 
Determinar cómo se relaciona retención del talento humano con compromiso de continuidad 
de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
Objetivo específico 3 
Determinar cómo se relaciona retención del talento humano con compromiso normativo de 




































2.1. Diseño de investigación 
Diseño de investigación: No experimental  
Es cuando en la investigación no se manipula deliberadamente las variables cada una 
es independientemente a la otra. 
Investigacion: transaccional o transversal 
El propósito de la investigación es explicar y analizar las variables en un tiempo 
determinado y la relación que existen entre ellas. 
                  V1  
         M =             r  
       V2 
Figura 1: Esquema de tipo de diseño 
Donde: 
M = Muestra 
V1 = Retención del talento humano 
V2 = Compromiso organizacional 
r = Relación entre las dos variables 
Método aplicado para el estudio  
Hipotético deductivo 
 El método utilizado fue hipotético deductivo porque plantea la hipótesis de lo 
global a lo específico. 
 
Tipo de investigacion  
El tipo de investigación fue de tipo aplicada 
Es cuando la investigación plantea soluciones puntuales a todos los problemas 





El nivel de investigación  fue descriptiva correlacional 
Este nivel tiene como fin estudiar la relación existente entre una o más variables, 
estas correlaciones entre las hipótesis serán sujetos a evaluación.  
2.2. Variables, operacionalización  
Variable: Retención del Talento Humano  
Variable: Compromiso Organizacional  
Operacionalización de las varibles  
La operacionalización de las variables es la descomposición de cada variable de lo 







Operacionalización  de la Variable Retención del talento humano  







1 - 6 
     Ordinal 
Bajo       (15-57) 
Regular  (58-60) 





7 - 12 
   
Reteniendo 
personas 
Relación con los 
colaboradores 
Calidad de vida 
Higiene y seguridad 
13 - 18 







Tabla 2.  
Operacionalización de la Variable Compromiso organizacional  
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles o rangos 
Compromiso 
afectivo(deseo) 
Identificación con la 
organización 
Fiabilidad 
1 - 6 
     Ordinal 
Bajo       (18-56) 
Regular  (57-66) 






Inversión de aptitudes 











13 - 18 
Fuente: Elaboración  propia 
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2.3. Población y muestra  
2.3.1 Censo 
 
La población fue conformada por 35 trabajadores de la empresa Fundo San Fernando 
S.A. 
 
La distribución que de la siguiente manera: 
 
La población: 35 colaboradores. 
Tabla 3.  






Para esta investigación se usó el censo debido a que se estudió una población pequeña para 
así obtener una información uniforme, definida y limitada.  
 
Tabla 4. 










Trabajadores  Cantidad 
Directivos  04 
Administrativos  31 
Total                               35 
Trabajadores  Cantidad 
Directivos  04 
Administrativos  31 
Total                               35 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La técnica: Encuesta  
Técnicas 
En la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta, a través de la misma 
se ha podido recolectar datos en función de lo que se ha planteado para luego procesarla. 
Instrumento 
 En la investigación se utilizó el cuestionario como instrumento el mismo que 
contiene 18 preguntas por cada variable el cual permitió conocer el grado de correlación 
existente entre cada una de ellas. 
Cuestionario de retención del talento humano 
 
Ficha Técnica 
Nombre : Cuestionario retención del talento humano 
Autora  : Elaboración propia  
Administración: Individual y grupal 
Duración : 30 minutos aproximadamente 
Aplicación : personal de la empresa Fundo San Fernando S.A. 
Significación  : Valora el nivel de retención del talento humano 
 
Descripción   
Es un cuestionario que contiene de 18 ítems, clasificados de la siguiente forma: 
 
Colocación de personas     : 6 ítems 
Desarrollo de personas       : 6 ítems 
Reteniendo personas          : 6 ítems 
 
Cada ítem está codificado en una escala tipo Likert: 
1. Nunca 
2. Pocas veces 
3. A veces 
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4. Muchas veces 




El cuestionario se calificó sumando los valores que se asignó a cada ítem al momento 
que cada encuestado respondió.  
 
Interpretación: 
 La calificación se obtuvo cada puntaje se procedió a interpretar a través de niveles a 
través de la tabla: 
 
Tabla 5.  
Niveles de interpretación de retención de talento humano 
  Bajo  Medio Alto 
Colocación de personas 6 -15 16 - 19 20 - 30 
Desarrollo de personas 6 - 11 12 - 15 16 - 30 
Reteniendo personas 6 - 16 17 - 19 20 - 30 
    





Nombre : Cuestionario de compromiso organizacional 
Autor : Elaboración propia  
Administración: Individual y grupal 
Duración:  30 minutos  
Aplicación:  personal de la empresa Fundo San Fernando S.A. 









El instrumento que contiene 18 ítems, clasificado de la siguiente manera: 
1. Nunca 
2. Pocas veces 
3. A veces 
4. Muchas veces 
5. Siempre  
Se constituye de 3 dimensiones: 
Compromiso afectivo           : 6 ítems 
Compromiso continuidad      : 6 ítems 




 El cuestionario se calificó sumando los valores que se asignó a cada ítem al momento 




Se interpretó de la siguiente manera: 
Tabla 6. 




  Bajo Regular Alto 
Compromiso afectivo 6 – 19  20 – 22 23 – 30 
Compromiso de continuidad 6 – 16  17 – 21 22 – 30 
Compromiso normativo              6 – 20  21 – 23 24 – 30 
    




Para validar el instrumento (cuestionario) solicité la revisión de 03 expertos.   
 
Tabla 7. 





La confiabilidad de los instrumentos fue aplicada por medio de una prueba piloto 




Rango del alfa de Cronbach 
Rango Nivel de Confiabilidad 
0.76 a 1 Muy Alta 
0.51 a 0.75 Alta 
0.26 a 0.50 Baja 
0.01 a 0.25 Muy Baja 
 





Variable Validador Aplicabilidad 
Retención del Talento Humano y 
Compromiso Organizacional 
 
Dr. Jacobo Gutiérrez Vaisman              aplicada 
Dr. Juan Manuel Vásquez 
Espinoza 
            aplicada 
Dr. Pedro Costilla Castilla             aplicada 
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Tabla 9.  
Confiabilidad de los instrumentos– Alfa de Cronbach  
Instrumento Alfa de Cronbach Nº Ítems 
Retención del Talento Humano 0,758 18 
Compromiso Organizacional 0,825 18 
 
 Como se puede apreciar para los resultados obtenidos de la variable Retención del 
Talento Humano, se ha obtenido por el alfa de Cronbach igual ,758 y para la variable 
Compromiso Organizacional, teniendo en cuenta el índice de fiabilidad obtenido por el alfa 
de Cronbach fue igual ,825. Esto indica que el grado de confiabilidad del instrumento es 
aceptable. 
2.5. Métodos de análisis de datos  
Para este trabajo de investigación se utilizó el método hipotético deductivo hasta llegar a la 
comprobación de la hipótesis; a través del estadístico SPSS 22.0 se pudo concluir la relación 
que existente entre retención del talento humano  y compromiso organizacional. 
2.6. Aspectos éticos  
Yo, Papuico Sánchez Johana Maybee autora de este trabajo de investigación acredito 
que los estudios realizados y citados fueron producto de una exhaustiva investigación; por 
lo tanto rechazo rotundamente que se haya incurrido en plagio, siempre se ha respetado los 
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3.1. Análisis descriptivo  
Análisis de los resultados descriptivos de la variable de estudio, Retención del Talento 
Humano. 
Tabla 10. 
Niveles de Retención del Talento Humano según los colaboradores de la empresa Fundo 
San Fernando S.A. 
Retención del Talento Humano Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 13 37,1 
Regular 11 31,4 
Alto 11 31,4 
Total 35 100,0 





Figura 2: Niveles de Retención del Talento Humano según los colaboradores de la empresa 
Fundo San Fernando S.A 
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De la tabla y figura anterior se aprecia la opinión de los  colaboradores de Fundo San 
Fernando S.A, dónde 11 colaboradores, que representan el 31,43%, respaldaron que la 
retención de talento humano se otorga de manera regular, 13 colaboradores, quienes 
representan el 37,14% indicaron que tiene un nivel bajo, de manera que para ellos la empresa 
no distingue al colaborador en base a su valor, además no desarrolla el talento personal ni 
desarrolla el compromiso. Sin embargo 11 trabajadores quienes representan el 31,43% de la 
población de estudiada, respaldaron que si desarrollan el talento y refuerzan el compromiso. 
  
  Por lo tanto el desarrollo que se evaluó teniendo en cuenta las etapas de retención del 
talento humano tales como: colocación, desarrollo y reteniendo personas en Fundo San 
Fernando S.A, se da de manera bajo. 
 
Análisis de los resultados descriptivos de la variable de estudio, Compromiso 
Organizacional. 
Tabla 11 
Niveles del Compromiso Organizacional según los colaboradores de la empresa Fundo San 
Fernando S.A. 
Compromiso Organizacional Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 12 34,3 
Regular 14 40,0 
Alto 9 25,7 
Total 35 100,0 
Nota: Resultados de IBM SPSS 25 
 





Figura 3: Niveles del Compromiso Organizacional según los trabajadores de Fundo San 
Fernando S.A. 
 
De la figura 3, se aprecia la opinión de los  colaboradores de Fundo San Fernando S.A, dónde 
14 de ellos, que representan el 40,00%, respaldaron que el Compromiso Organizacional que 
brinda la empresa se desarrolla de manera regular, asimismo 12 colaboradores, quienes 
representan el 34,29% de la muestra de estudio  indicaron que es malo. Sin embargo 9 
trabajadores colaboradores cuya representación fue del 25,71% de la población, respaldaron 
que si desarrollan un alto compromiso en Fundo San Fernando S.A.   
  
  Por lo tanto, Compromiso organizacional según los trabajadores de Fundo San 
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Análisis descriptivo sobre las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional. 
Tabla 12. 
Niveles de la dimensión Compromiso afectivo según los colaboradores de la empresa Fundo 
San Fernando S.A. 
Compromiso afectivo Frecuencia Porcentaje 
  Bajo 12 34,3 
Regular 15 42,9 
Alto 8 22,9 
Total 35 100,0 
 
 
Figura 4: Escalas de la dimensión Compromiso afectivo según los colaboradores de Fundo 
San Fernando S.A. 
 
De la tabla y figura anterior, se aprecia que 15 de los trabajadores, quienes representan el 
42,86%, afirman que el compromiso afectivo que brindan a la empresa es Regular, también 
se aprecia que 12 trabajadores representado por el 34,29% confirmaron que es bajo. Sin 
embargo,  por otro lado se aprecia que 8 colaboradores que representa el 22,86% de la 
muestra indicaron que es alto. 
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  De lo cual, se aprecia que los lazos emocionales que los colaboradores forjan con la 
organización, disfrutan su continuidad en Fundo San Fernando S.A, es regular. 
 
Tabla 13. 
Niveles de la dimensión Compromiso de continuidad según los colaboradores de la empresa 
Fundo San Fernando S.A. 
Compromiso de continuidad Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 13 37,1 
Regular 13 37,1 
Alto 9 25,7 
Total 35 100,0 
Nota: Resultados de IBM SPSS 25 
 
Figura 5: Escalas de compromiso de continuidad según colaboradores de  Fundo San 
Fernando S.A. 
 
Según los resultados se aprecia que 13 de los encuestados colaboradores, representados por 
el 37,14%, refieren que desarrollando personas en la empresa de investigación es Regular, 
también se aprecia que 13 colaboradores quienes representan el 37,14% respaldaron que es 
bajo. Sin embargo,  se aprecia que 9 de ellos representados por el 25,71% indicaron que es 
alto. 
  Los trabajadores sienten apego hacia su institución han dedicado parte de su vida e 
invertido su tiempo, también sostienen que se da de manera regular a bajo. 




Niveles de la dimensión Compromiso normativo según los colaboradores de la empresa 
Fundo San Fernando S.A. 
Compromiso normativo Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 12 34,3 
Regular 13 37,1 
Alto 10 28,6 
Total 35 100,0 
Nota: Resultados de IBM SPSS 25 
 
 
Figura 6: Escalas de dimensión compromiso normativo según los colaboradores de Fundo 
San Fernando S.A. 
 
De acuerdo a los resultados se aprecia que 13 de los colaboradores, representados por el 
37,29%, refieren que la dimensión Compromiso normativo es Regular, también se aprecia 
que 12 colaboradores representados por el 34,29% respaldaron es bajo. Sin embargo,  se 
aprecia que 10 trabajadores con el 28,57%, indicaron que es alto el compromiso normativo. 
 
  Por lo tanto, la confianza y la lealtad de los colaboradores hacia la organización, han 
creado un sentido correlación por lo tanto, se brinda de manera regular en Fundo San 
Fernando S.A. 
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3.2. Análisis Inferencial 
Prueba de hipótesis general 
Ho:  La Retención del Talento Humano No se relaciona directamente con el Compromiso 
Organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Ha:  La Retención del Talento Humano se relaciona directamente con el Compromiso 
Organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Tabla 15. 




La tabla 15, muestra las correlaciones entre las variables Retención del talento humano y 
compromiso organizacional, al realizar Rho de Spearman, se aprecia que el coeficiente de 
correlación Rho = 0,678, indica alta correlación entre las variables de forma directa y 
moderada. Además se observa que el sig. (Bilateral) p-valor= 0,000< 0.005 donde nos señala 
que la correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). De esta manera se menciona 
que la correlación entre las variables es significativa, en tal sentido se rechaza la hipótesis 
nula de la investigación y por lo tanto aceptamos la hipótesis alterna de nuestra investigación. 
 Quiere decir, La Retención del Talento Humano se relaciona de manera positiva y 
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Prueba de hipótesis específica 1 
Ho:  La Retención del Talento Humano No se relaciona directamente con el Compromiso 
afectivo de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Ha:  La Retención del Talento Humano se relaciona directamente con el Compromiso 
afectivo de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Tabla16. 





La tabla 16, nos muestra las correlaciones entre las variables de estudio Retención del talento 
humano y Compromiso afectivo, al realizar el Rho de Spearman, se aprecia que el coeficiente 
de correlación es de Rho = 0,589, indicándonos que existe alta correlación entre las variables 
de estudio de manera directa y moderada. Además se observa que el sig. (Bilateral) p-valor 
= 0,000<0.05 donde nos señala que la correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
De esta manera se menciona que la correlación entre las variables es significativa, en tal 
sentido se rechaza la hipótesis nula de la investigación y por lo tanto aceptamos la hipótesis 
alterna de nuestra investigación. 
 Es decir, La Retención del Talento Humano se relaciona de manera positiva y directa 
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Prueba de hipótesis específica 2 
Ho:  La Retención del Talento Humano No se relaciona directamente con el Compromiso 
de continuidad de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Ha:  La Retención del Talento Humano se relaciona directamente con el Compromiso de 
continuidad de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Tabla 17. 
Correlación de Spearman entre la variable Retención del Talento Humano y la dimensión 
Compromiso de continuidad. 
 
Interpretación: 
La tabla 17, nos muestra las correlaciones entre las variables de estudio Retención del talento 
humano y Compromiso de continuidad, al realizar la prueba Rho de Spearman, se aprecia 
que el coeficiente de correlación de las variables de estudio r = 0,528**,  existe alta 
correlación entre las variables de estudio de manera directa y moderada. Además se observa 
que el sig. (Bilateral) p-valor= 0,001<0.05 donde nos señala que la correlación es 
significativa en el nivel 0.01 (bilateral). De esta manera se menciona que la correlación entre 
las variables es significativa, en tal sentido se rechaza la hipótesis nula de la investigación y 
por lo tanto aceptamos la hipótesis alterna de nuestra investigación. 
 
 Es decir, La Retención del Talento Humano se relaciona de manera positiva y directa 
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Prueba de hipótesis específica 3 
Ho:  La Retención del Talento Humano No se relaciona directamente con el Compromiso 
normativo de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Ha:  La Retención del Talento Humano se relaciona directamente con el Compromiso 
normativo de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018. 
 
Tabla 18. 




La tabla 18, nos muestra las correlaciones entre las variables de estudio Retención del talento 
humano y Compromiso normativo, al realizar el Rho de Spearman, se aprecia que el 
coeficiente de correlación de las variables de estudio r = 0,579**, indicándonos que existe 
alta correlación entre las variables de estudio de manera directa y moderada. Además se 
observa que el sig. (Bilateral) p-valor = 0,000<0.05 donde nos señala que la correlación es 
significativa en el nivel 0.01 (bilateral). De esta manera se menciona que la correlación entre 
las variables es significativa, en tal sentido se rechaza la hipótesis nula de la investigación y 
por lo tanto aceptamos la hipótesis alterna de nuestra investigación. 
 
 Es decir, La Retención del Talento Humano se relaciona de manera positiva y directa 
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Con relación a los rendimientos obtenidos del trabajo de investigación, mediante la 
comprobación estadística Rho de Spearman se observó que, Retención del Talento Humano 
se relaciona directamente con Compromiso Organizacional de Fundo San Fernando S.A., 
Lima, 2018, cuyo resultado (r = 0,678**), señalando que existe alta correlación y forma 
positiva entre ambas variables. Además se visualiza que la significancia (sig. (Bilateral) = 
0,000,) orientando que la correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Resultados 
descriptivos de ambas variables fueron convalidados, 11 colaboradores, que representan el 
31,43%, sustentaron que la retención de talento humano se otorgó de forma regular, y 14 
colaboradores, representados por el 40,00%, respaldaron que Compromiso Organizacional 
que brinda la empresa se otorga de forma regular. En este sentido (Chiavenato Idalberto, 
2009, p.440) refirió que  para retener personas la empresa debe asegurar el bienestar físico, 
psicológico y social de cada uno de sus trabajadores, así ellos sentirán compromiso hacia su 
entidad; situación que resultó regular según los encuestados. Asimismo (Edel, Garcia y 
Casiano, 2007 p.52) indicó que “Compromiso Organizacional, es el nivel de como el 
trabajador se siente comprometido con su empresa y le gusta participar y apoyar los retos 
para lograr los objetivos trazados por lo tanto el resultado fue de manera regular. 
 Por lo tanto estos resultados se asemejan a los de Ames (2017), donde determinó que 
existen diversas causas para poder atraer y retener a profesionales con gran talento y que la 
empresa minera invierte para el desarrollo intelectual, psicológico y social de cada uno de 
sus trabajadores, estos factores permitirán reclutar y retener a personal capacitado y 
comprometido y será pieza clave para el logro de objetivos. 
En hipótesis especifica 1 se observó que, la Retención del Talento Humano está 
relacionado directamente con el Compromiso afectivo de Fundo San Fernando S.A., Lima, 
2018. El resultado del coeficiente de estudio (r = 0,589), señalando correlación alta y de 
manera positiva. Además se observa que la significancia (sig. (Bilateral) p-valor = 0,000,) 
nos señaló que la correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral), dónde 11 
colaboradores, que representan el 31,43% respaldaron que la retención de talento humano es 
regular, y 15 de los trabajadores, que representan el 42,86% afirman que el compromiso 
afectivo es Regular. Al respecto Edel et al. (2007, p. 53), afirmaron que compromiso afectivo 
“son sentimientos de agradecimiento que los trabajadores sienten con su organización, se 
sienten a gusto trabajar dentro de la empresa, por lo tanto se da en la empresa de forma 
regular. Además estos resultados coinciden que los de  Mita (2015) en su trabajo de 
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investigación, donde señala que los millennials buscan el desarrollo profesional y económico 
dentro de una organización y que no sienten ningún compromiso con la empresa si renuncian 
si la empresa no les otorga sus pretensiones. 
 En hipótesis especifica 2 se observó que, la Retención del Talento Humano se 
relaciona directamente con el Compromiso de continuidad de Fundo San Fernando S.A., 
Lima, 2018, el resultado del coeficiente de correlación (r = 0,528), por lo tanto la correlación 
que existe es alta y de manera positiva. La significancia (sig. (Bilateral) = 0,001,) nos señaló 
el nivel p-valor= 0.01 (bilateral), dónde 11 colaboradores, representados con 31,43%, 
respaldaron que retención de talento humano se desarrolla de forma regular, 13 trabajadores 
representados con el 37,14%, afirman que el compromiso de continuidad en la empresa de 
investigación es Regular. Al respecto Edel  (2007) nos manifestó que el trabajador ha 
trabajado muchos años por lo que siente mucho apego y cariño a la empresa, también el 
trabajador teme buscar nuevas oportunidades laborales. Además estos resultados coinciden 
con Vega  (2016), debido a que los colaboradores de la dirección regional por los años 
laborados en la entidad sienten mucho apego con su institución. 
En la hipótesis especifica 3 tuvo como resultado que, la Retención del Talento 
Humano se relaciona directamente con el Compromiso normativo de Fundo San Fernando 
S.A., Lima, 2018., el coeficiente fue (r = 0,579**), por lo tanto existe alta correlación de 
manera positiva entre las variables, la significancia (sig. (Bilateral) p-valor = 0,000,) la 
correlación es significativa cuyo nivel p-valor 0.01 (bilateral), 11 colaboradores 
representados con 31,43% , respaldaron que la retención de talento humano es regular, 13 
trabajadores representados con 37,29%, respaldaron que Compromiso normativo es Regular. 
Al respecto por  Edel et al. (2007, p. 53)  afirmó que el compromiso normativo es cuando el 
trabajador se siente comprometido con la organización debido a que les fueron pagados 
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Primera: Se determinó que existe relación directa entre retención del talento humano y 
compromiso organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018, con resultado Rho de 
Spearman (r = 0,678), cuyo resultado fue directa y moderada. Por lo tanto si la retención de 
talento es alto, el compromiso organizacional también será alto. 
Segunda: Se determinó que existe relación directa entre retención del talento humano y 
compromiso afectivo de la Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018, con resultado Rho de 
Spearman (r = 0,589), cuyo resultado fue directa y moderada. Por lo tanto si la retención de 
talento es alto, el Compromiso afectivo es alto. 
Tercera: Se determinó que si existe relación directa entre retención del talento humano 
y compromiso de continuidad de Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018,  con resultado Rho 
de Spearman (r = 0,528), cuyo resultado fue directa y moderada. Por lo tanto si la retención 
de talento es alto, el Compromiso de continuidad es alto. 
Cuarta: Se determinó que existe relación directa entre retención del talento humano y 
compromiso normativo de la Fundo San Fernando S.A., Lima, 2018., con resultado Rho de 
Spearman (r = 0,579), el resultado fue directa y moderada. Por lo tanto si la retención de 
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Primera: Se recomienda al directorio, tener en cuenta la retención del talento humano 
a fin de superar el compromiso organizacional  en el Fundo San Fernando S.A., asimismo 
constituir un sistema de trabajo que mantengan felices, así como asegurarles buenas 
condiciones de trabajo cuya finalidad es optar por estrategias que proporcionan un adecuado 
compromiso organizacional, para lograr las metas trazadas por la empresa. 
Segunda: Se recomienda al directorio de Fundo San Fernando S.A, brindar una mayor 
capacitación a los trabajadores, con la finalidad de fortalecer las afinidades emocionales que 
los trabajadores forjan con la empresa. 
Tercera: Se recomiendan a los directivos brindar mayores incentivos a los 
trabajadores; no solamente monetarios, si no también ligado a los beneficios que pueden 
obtener los trabajadores. Haciéndoles disfrutar y sentir cómodos en sus centros laborales y 
vinculados a la institución. 
Cuarta: Se recomienda al directorio prestar atención en la Retención del Talento 
Humano, brindado como cursos de diplomados, doctorados, maestrías; ya que con esto 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
Dimensiones Indicadores Instrumento















El diseño de la investigación es 
Descriptivo no experimental, y 
como se hará una sola 




Identificación con la 
organización
Escala de likert
¿Cómo se relaciona la Retención del 
Talento Humano con el Compromiso de 
continuidad de Fundo San Fernando S.A., 
Lima,2018?
Existe relación directa entre Retención del 
Talento Humano y Compromiso de 
continuidad de Fundo San Fernando S.A., 
Lima,2018
Determinar cómo se relaciona Retención 
del Talento Humano con el Compromiso de 
continuidad de Fundo San Fernando S.A., 
Lima,2018






¿Como se relaciona la Retención del 
Talento Humano con el Compromiso 
normativo de Fundo San Fernando S.A., 
Lima,2018?
Existe relación directa entre Retención del 
Talento Humano y Compromiso normativo 
de Fundo San Fernando S.A., Lima,2018
Determinar cómo se relaciona Retención 
del Talento Humano con el Compromiso 







Diseño de Investigación: No 
experimental-Transversal
Reteniendo Personas
Relaciones con los 
colaboradores
¿Cómo se relaciona Retención del Talento 
Humano con el Compromiso afectivo  de 
Fundo San Fernando S.A., Lima,2018?
Existe relación directa entre Retención del 
Talento Humano y Compromiso afectivo  
de Fundo San Fernando S.A., Lima,2018
Determinar cómo se relaciona Retención 
del Talento Humano con el Compromiso 
afectivo  de Fundo San Fernando S.A., 
Lima,2018
VARIABLES
Variable 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Colocación de personas
Escala de likert
¿Cómo se relaciona Retención del Talento 
Humano con el Compromiso 
Organizacional de Fundo San Fernando 
S.A., Lima,2018?
Existe relación directa entre Retención del 
Talento Humano y Compromiso 
Organizacional de  Fundo San Fernando 
S.A., Lima,2018
Determinar cómo se relaciona Retención 
del Talento Humano con el Compromiso 





METODOLOGÍAVariable 1: RETENCION DEL TALENTO HUMANO
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Anexo 2: Instrumentos de Recolección de Datos  
 
Cuestionario de retención del talento humano 
A continuación encontrará algunas ideas sobre aspectos relacionados a retención del talento humano 
que se implementa en la institución. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que 
describa mejor su percepción.  
1. Nunca 
2. Pocas veces 
3. A veces 
4. Muchas veces 
5. Siempre 
Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la que mejor refleje 
su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas 
  DIMENSIÓN 1 : COLOCACION DE  PERSONAS 1 2 3 4 5 
1 La empresa premia a sus trabajadores por su labor destacada.          
2 La empresa busca integrar al talento humano en base a sus méritos.          
3 La empresa se encuentra a la vanguardia laboral.          
4 
La empresa desarrolla un clima laboral que permita el mejor desempeño de 
sus colaboradores. 
        
 
5 La empresa busca integrar al talento humano en base a su rendimiento.      
6 
El trabajador busca tener un alto desempeño porque se siente comprometido 
con la empresa. 
    
 
 DIMENSIÓN 2 : DESARROLLLO DE PERSONAS          
7 La empresa otorga programas de capacitación profesional.           
8 La empresa financia capacitaciones en instituciones especializadas.          
9 
La empresa promueve un ambiente motivador para un buen desempeño 
laboral.  
        
 
10 La empresa ofrece una línea de carrera profesional.          
11 La empresa promueve su formación profesional.          
12 Usted se encuentra motivado laboralmente.      
 DIMENSIÓN 3 : RETENIENDO PERSONAS          
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13 La empresa ofrece un buen clima laboral entre sus trabajadores.           
14 La empresa busca la cohesión de sus trabajadores para conseguir las metas.          
15 El trabajo bajo presión reduce su productividad en su trabajo.          
16 La monotonía laboral reduce su calidad de vida en el trabajo.      
17 
Usted recibe capacitaciones de higiene industrial por parte de la empresa de 
acuerdo a un programa establecido. 
    
 
18 
Usted recibe capacitaciones de seguridad por parte de la empresa de 
acuerdo a un programa establecido. 

























   63 
 
 
Cuestionario de compromiso organizacional 
A continuación encontrará algunas ideas con respecto al compromiso organizacional de Fundo San 
Fernando S.A. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su 
percepción.  
1. Nunca 
2. Pocas veces 
3. A veces 
4. Muchas veces 
5. Siempre  
Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la que mejor refleje 
su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas 
  DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5 
1 Los trabajadores antiguos tienen mayor identificación con la empresa.          
2 Te sientes identificado con la empresa.          
3 Existe afinidad afectiva entre los altos mandos y los demás trabajadores.          
4 Existen lazos de confraternidad entre los altos directivos y los demás trabajadores.          
5 Los trabajadores sienten apego emocional con la empresa.      
6 
Si existe un problema en la empresa los trabajadores colaboran con la búsqueda de 
soluciones.      
 
 DIMENSIÓN 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD      
7 
La empresa invierte en capacitación para el personal  que ocupará puesto por 
rotación de personal.         
 
8 A los trabajadores capacitados son evaluados periódicamente de todo lo aprendido.          
9 Los trabajadores reconocen que trabajan para una empresa competitiva.          
10 
Los trabajadores aprecian a la empresa porque sienten que existe equidad, 
cordialidad y respeto en el trato diario.         
 
11 Ante situaciones complicadas de la empresa, continuarías laborando.          
12 
Cree Ud. que los ascensos laborales son el resultado al reconocimiento de 
habilidades de los trabajadores.         
 
 DIMENSIÓN 3: COMPROMISO NORMATIVO      
13 Cree Ud. que las decisiones de gerencia o jefaturas son asertivas.          
14 Cree Ud. que los acuerdos internos en tu área se cumplen oportunamente.          




Si un trabajador incumple sus funciones recibe llamadas de atención de la gerencia 
y jefatura.         
 
16 La empresa cuenta con directiva que regulan los deberes de los trabajadores.      
17 
Sus jefes evidencian lealtad con sus equipos de trabajo, están en las buenas y en 
las malas.     
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Anexo 4: Análisis de Confiabilidad 
 
ANALISIS DE CONFIABILIDAD 
ALFA DE CROMBACH 
 
Al respecto se aplicó una prueba piloto, que estuvo dirigido a sujetos, que presentaban las 
mismas características de la muestra de estudio. 
La confiabilidad se encontró a través de la aplicación del cuestionario que fue 
analizado con la ayuda del software estadístico SPSS versión 24. Considerando el 
siguiente Rango: 
Tabla 
Rango del alfa de Cronbach 
Rango Nivel de Confiabilidad 
0.76 a 1 Muy Alta 
0.51 a 0.75 Alta 
0.26 a 0.50 Baja 
0.01 a 0.25 Muy Baja 
Fuente: Coefficient alpha and the internal structure of tests (Cronbach Lee, 1951)  
 
  








Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 





En función de los resultados obtenidos para la variable Retención del Talento Humano, teniendo en 
cuenta el índice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual ,758 se puede asumir que el 
instrumento presenta alta confiabilidad  y procede su aplicación. 
A continuación se presenta el resumen de las medias y varianzas de los datos analizados. 
 
Estadísticas de elemento de resumen 





Medias de elemento 2,961 2,100 4,100 2,000 1,952 ,308 18 
 
 












Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,825 18 
 
En función de los resultados obtenidos para la variable Compromiso Organizacional, teniendo en 
cuenta el índice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual ,825 se puede asumir que el 
instrumento presenta alta confiabilidad  y procede su aplicación. 
Asimismo se realizó el resumen de medias y varianzas como si se eliminará un elemento. 
 
Estadísticas de elemento de resumen 





Medias de elemento 3,467 2,000 4,200 2,200 2,100 ,427 18 
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